










































































































































































































































































































































































































































































































































































































































S H M L
H １０ ８ ７ ６
M ８ ６ ５ ４
L ６ ４ ３ １
難易度 達成度 点 ウエイト（％） 得点
目標A H M ７ ４０ ２．８
目標B M S ８ ３０ ２．４
目標C M L ４ ２０ ０．８


































































































































A（上位） １０％ ６５／１００ ６０／１００
B（中位） ８０％ ６０／１００ ５５／１００














































































－２５０－ 日本経大論集 第４２巻 第２号
例えば、公務部門においては入省時の学歴・試験の順位などが重要である
という指摘が根強い一方で、学歴や職歴で優位にあり、将来を嘱望されるキャ
リア官僚は大きな制度改正を伴う部署（典型的には新法の制定、大きな法律
改正）に配属される傾向があるが、彼らがそのような部署において仕事に失
敗するリスクが非常に低いこと（内閣提出法案の成立率の高さからもそれは
うかがい知ることができる）、そのような部署に配属された者が３６０度評価や
それに基づく評判という点では圧倒的に有利であることを考えると、競争に
参加している当事者の視点から見れば、年次主義が競争促進的な制度である
とは考えられないだろう。
むしろ、同期横並び昇進は「長期間にわたる競争」を促したのではなく、
「長期間にわたる表面的な競争」に敗れた場合の保険として、競争者のモラ
ルハザードを防いだという点で重要だったと考えるべきである。すなわち、
同期横並びで処遇することであれば、一定レベルまでのポストが保障される
ことを意味し、たとえ競争に敗れたとしても一定レベルの処遇が保障される
ため、モラルハザードに陥ることなく競争に参加し続けることになる。
だとすると、問題はモラルハザードに陥らない保障には何が必要か、とい
うことになる。前述したように、今後も「組織のフラット化」によってポス
トは削減されていく可能性が高い。このため、何らかの代替インセンティブ
が必要となる。民間企業の場合、それが成果主義に基づく賃金形態であった。
しかし、筆者が知る限り、現在の賃金水準に大きな不満を持っている官僚は
少ない。ということは、自分の能力を発揮できる新たな職場があることが今
後のインセンティブとして必要ではないか。むろん、それは「天下り」とは
異質の労働市場の中に見出されるべきである。
１５ 中野雅志『天下りの研究』、明石書店、2009年、265～266ページ。
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